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Ucup Yusup, 139010020, The purpose  of this research is to know, analyze and test how much influence the competence and work ethic on job satisfaction and commitment that have implications for the performance of employees, survey on the apparatus of financial operators at the local work unit West Java Province. This dissertation is expected to contribute to the development of management science, particularly human resource management in public organizations related influence between the variables: competence, work ethic, job satisfaction, commitment and performance of employees.
This research used a descriptive and explanatory survey method, so the approach of this research is descriptive and verification, namely collecting, presenting, analyzing and testing hypotheses for the conclusion and follow-up advice. 
This research was conducted on 47 on the regional work units in West Java Province, with a sample of 260 respondents from a population of 804. Data analysis tool used is a descriptive statistical analysis, and path analysis.
Descriptive analysis of the study data, obtained several conclusions: competence and work ethic are the criteria sufficiently to well. Job satisfaction is at sufficient criteria to well, commitments were on both criteria. While the performance of employees that are in pretty good criteria. 
Verification of analysis results indicate a significant influence either partially or simultaneously between compe-tence and work ethic variable to variable job satisfaction. There is a significant influence either partially or simultaneously between compe-tence and work ethic variable to variable commitment. There is a significant influence either partially or simultaneously between the variables of job satisfaction and commitment to the performance of employees.
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I Pendahuluan
1.1 Latar Belakang Masalah
Implementasi reformasi di Indonesia sebagimana tuntutan masyarakat pada berbagai bidang aktifitas pemerintahan, telah melahirkan berbagai perubahan dalam sistem penyelenggaraan pemerintahan. Salah satunya adalah pelaksanaan otonomi daerah secara luas, nyata dan bertanggung jawab dalam rangka mewujudkan pemerintahan yang baik (good governance) dan pemerintah yang bersih (good government).
Otonomi daerah dilaksanakan sesuai dengan perintah Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang pemerintahan daerah, sebagai pengganti Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 yang mengamanatkan adanya pelimpahan kewenangan yang seluas-luasnya dalam mengurusi bidang kewenangan pemerintahan di daerah, dan bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat, pelayanan umum, dan daya saing daerah. 
Undang-Undang Nomor 33 Tahun 2004 tentang perimbangan keuangan antara pemerintah pusat, dan pemerintah daerah memuat regulasi yang mengatur secara adil tentang keuangan, pelayanan umum, pemanfaatan sumber daya alam, dan sumber daya lainnya antara pemerintah pusat dan pemerintah daerah. Memiliki tujuan untuk mendukung penyelenggaraan otonomi daerah melalui penyediaan sumber-sumber pendanaan berdasarkan kewenangan pemerintah pusat, desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas pembantuan. Selaras dengan hal tersebut, Mardiasmo (2002) menyatakan bahwa dalam pengelolaan keuangan  daerah, pemerintah daerah dituntut untuk melakukan pengelolaan keuangan daerah yang berorientasi pada kepentingan publik (public oriented).
Otonomi daerah telah menggeser paradigma pelayanan dari yang bersifat sentralistis ke desentralistis yang mendekatkan pelayanan secara langsung kepada masyarakat. Terjadinya perubahan sistem pemerintahan daerah tersebut, sesuai dengan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Nasional (ASN), yang secara mendasar mengatur manajemen kepegawaian, yang lebih berorientasi kepada profesionalisme sumber daya manusia aparatur yang bersih dari praktek Korupsi, Kolusi, dan Nepotisme (KKN), yang bebas dari intervensi politik, dan  mampu menyelenggarakan pelayanan publik kepada masyarakat dengan jujur, adil, dan merata. Hal tersebut sesuai dengan sasaran pembangunan bidang aparatur, yaitu terwujudnya birokrasi pemerintah yang berkinerja tinggi, bekerja efektif dan efisien, berintegritas tinggi, dan berpegang pada prinsip-prinsip akuntabilitas, transparansi dan partisipasi.
Dalam mewujudkan efektivitas pelaksaan otonomi daerah, Dadang Solihin (2013: 78) menyatakan pelaksanaan otonomi daerah tidak dapat terlepas dari kemampuan  sumber daya  manusia. Sumber daya manusia merupakan tujuan utama dari pembangunan dan kehendak serta kapasitas manusia merupakan sumber daya yang paling penting dalam pembangunan. 
Banyak kendala yang dialami oleh pemerintah daerah dalam pelaksanaan otonomi daerah, salah satunya menurut Dadang Solihin (2013: 4) adalah terbatasnya dan rendahnya kapasitas aparatur pemerin-tah daerah. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja sumber daya manusia aparatur belum menunjang sepenuhnya pelaksanaan otonomi daerah. Lebih lanjut Dadang Solihin (2013: 78) menyatakan tidak tersedianya sumber daya manusia yang bermutu sudah barang tentu tidak akan mendukung pelaksanaan otonomi daerah, sehingga pemberian kewenangan dalam rangka otonomi kepada daerah akan memberatkan dan menambah beban pemerintah daerah yang bersangkutan. Hal tersebut menjelaskan bahwa sumber daya manusia aparatur  pemerintah daerah menduduki peranan yang sangat penting dalam keseluruhan proses penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan. Oleh karena itu tidak berlebihan jika dikatakan keberhasilan penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan daerah sangat bergantung kepa-da kemampuan sumber daya manusia aparaturnya. Kenyataannya tuntutan terhadap kualitas pelayanan yang memadai ini, belum sepenuhnya dapat terpenuhi, yang disebabkan rendahnya sumber daya manusia aparatur yang bersentuhan langsung dengan tugas yang dilaksanakannya, sehingga penyelenggaraan otonomi daerah belum sesuai dengan apa yang diharapkan.
Penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan daerah di Provinsi Jawa Barat di era otonomi daerah ini, memiliki  persoalan yang sama dengan pemerintah daerah provinsi lainnya di Indonesia, yaitu masih lemahnya dalam  pengelolaan keuangan daerah terutama pada sistem pengendalian intern, dan ketidakpatuhan terhadap peraturan dan ketentuan perundang-undangan. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja aparatur khusus pengelola keuangan masih dirasakan belum optimal. 
Secara umum terdapat beberapa isu khusus tentang sumber daya manusia aparatur yang berimplikasi terhadap kinerja pemerintahan di daerah, diantaranya adalah kualifikasi aparatur yang belum sesuai dengan kebutuhan, pelayanan publik yang belum optimal, opini ketidakpuasan masyarakat terhadap kinerja pemerintah daerah, mental dan disiplin pegawai yang diindikasikan belum optimal. Selain itu remunerasi dan tingkat kesejahteraan aparatur yang belum sesuai dengan kebutuhan. Menyikapi isu permasalahan sumber daya manusia aparatur tersebut, maka pemerintah daerah perlu mengambil langkah-langkah kebijakan yang strategis dan diharapkan bisa meminimalisir permasalahan yang dihadapi. Hal tersebut sesuai dengan misi ketiga Pemerintah Provinsi Jawa Barat, yang tertuang dalam Perda Nomor 25 Tahun 2013 tentang Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah (RPJMD) Provinsi Jawa Barat 2013-2018, yaitu:  meningkatkan kinerja pemerintahan, profesionalisme aparatur, dan perluasan partisipasi publik untuk terciptanya Pemerintah Provinsi Jawa Barat yang bermutu dan akuntabel, handal dan terpercaya dalam melaksanakan pelayanan, yang didukung oleh aparatur profesional yang menguasai sistem yang modern dan berbasis Ilmu Pengetahuan dan Teknologi (IPTEK). Sehingga hal ini menunjukkan bahwa pembangunan sumber daya manusia aparatur merupakan salah satu prioritas pembangunan daerah, dalam meningkatkan kinerja Pemerintah Provinsi Jawa Barat.





Tabel 1.1 Realisasi Belanja Daerah Provinsi Jawa Barat Tahun 2008-2013








             Sumber: Perda APBD TA 2008-2013 dan P2APBD TA 2008-2013
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa realisasi belanja daerah selama kurun waktu 2008-2013, secara keseluruhan menunjukkan realisasi penggunaan anggaran belanja, jika dibandingkan dengan anggaran yang tersedia pada tahun 2008 sebesar 92,84%, tahun 2009 sebesar 88,26%, tahun 2010 sebesar 88,76%, tahun 2011 sebesar 91,01%, tahun 2012 sebesar 92,77%, dan tahun 2013 sebesar 91,74% dengan rata-rata sebesar 90,90%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pengelolaan kuangan daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat yang belum optimal.




Tabel 1.2 Rekapitulasi Catatan Atas Laporan Keuangan, Lapaoran 
	Hasil Pemeriksaaan Badan Pemeriksa Keuangan Republik
	           Indonesia (BPKRI) Tahun 2011-2013
No.	Tahun	Uraian Catatan atas Laporan Hasil Pemeriksaan (LHP)
1.	2011	Para pengelola keuangan kegiatan pada SKPD di Provinsi Jawa Barat, dalam melaksanakan tata cara pengelolaan belanja masih belum ditunjang dengan dokumen pengeluaran belanja sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
2.	2012	Para pengelola keuangan kegiatan pada SKPD di Provinsi Jawa Barat, masih belum melaksanakan tata cara pengelolaan belanja sesuai dengan sistem dan prosedur pengelolaan keuangan daerah.
3.	2013	Para pengelola keuangan kegiatan pada SKPD, masih belum melaksanakan tata cara pengelolaan belanja sesuai dengan ketentuan dan peraturan perundang-undangan yang berlaku.
          Sumber: LHP BPKRI Tahun 2011, 2012, 2013

Selanjutnya menurut hasil penelitian pendahuluan (Preliminary reseach), yang dilaksanakan peneliti dengan menyebar angket atau kuesioner kepada 95 (sembilan puluh lima) responden aparatur pengelola keuangan, mengenai kinerja aparatur pengelola keuangan pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat, berdasarkan dimensi perilaku kerja yang meliputi indikator tingkat capaian realisasi belanja atau pengeluaran anggaran bulanan kegiatan, sesuai target yang telah ditentukan, dan tingkat kedisiplinan dalam menyampaikan laporan pertanggungjawaban fungsional yang disampaikan setiap bulan, diperoleh hasil sebagaimana tersaji pada gambar Histogram berikut.


                  Sumber: Hasil penelitian pendahuluan diolah
Gambar 1.1 Histogram Kinerja Aparatur Pengelola Keuangan
	           pada SKPD Provinsi Jawa Barat
Gambar di atas memperlihatkan bahwa terdapat 28% responden aparatur pengelola keuangan yang tidak mencapai target realisasi pengeluaran/belanja sesuai target tiap bulan yang telah ditentukan, dan terdapat 32% responden aparatur pengelola keuangan yang tidak tepat waktu menyampaikan laporan pertanggungjawaban fungsional keuangan, sesuai batas waktu yang telah ditentukan dalam setiap bulan. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja aparatur pengelola keuangan pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat yang belum optimal. Selanjutnya diperoleh  data skor jawaban dari pernyataan indikator kinerja aparatur pengelola keuangan, dengan nilai rata-rata sebesar 3,25 sebagaimana disajikan pada tabel berikut.
Tabel 1.3 Distribusi Frekuensi Skor Kinerja Aparatur 









  	          Sumber: Hasil penelitian pendahuluan diolah

Data tabel di atas menunjukkan nilai skor kinerja aparatur pengelola keuangan, dengan frekuensi terbanyak adalah pada kelas interval  3,20 – 3,32 dengan kategori jawaban pada kriteria cukup, yaitu sebanyak 44 responden atau 46,32%, dan urutan ke dua terbanyak adalah pada kelas interval 2,88 - 3,00 dengan kategori jawaban pada kriteria cukup, yaitu sebanyak 25 responden atau 26,33%. Jika kedua kelas interval tersebut dijumlahkan, maka diperoleh sebanyak 69 responden atau 72,65%, yang berarti bahwa mayoritas responden menyatakan kinerjanya cukup.  
Secara visual distribusi frekuensi skor kinerja aparatur pengelola keuangan yang memperlihatkan keadaan kinerja aparatur pengelola keuangan pada SKPD di Pemerintah Provinsi Jawa Barat yang masih belum optimal adalah sebagaimana disajikan pada gambar histogram berikut.

                                     Sumber: Hasil penelitian pendahuluan diolah
Gambar 1.2 Histogram Skor Kinerja Aparatur Pengelola Keuangan
Banyak faktor yang menyebabkan rendahnya kinerja pegawai, diantaranya menurut Moeheriono (2012: 96) menyatakan bahwa kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu.  Oleh karenanya menurut model partner-lawyer kinerja individu pada dasarnya dapat dipengaruhi beberapa faktor, yaitu: harapan mengenai imbalan, dorongan, kemampuan, kebutuhan, persepsi terhadap tugas, imbalan, internal, eksternal, dan persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. (Moeheriono, 2012: 96). Selaras dengan pendapat tersebut, faktor-faktor yang melekat berada pada diri individu pegawai, diantaranya meliputi kompetensi, etos kerja dan kepuasan kerja, komitmen diduga berpengaruh terhadap rendahnya kinerja pegawai.
Menurut LM. Spencer, Jr dan SM. Spencer dalam (Moeheriono, 2012: 6) menyatakan bahwa kompetensi terletak pada bagian dalam setiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan tugas pekerjaan atau job task. Selanjutnya menurut Ruky (2003) kompetensi yang terdiri dari sejumlah perilaku kunci yang dibutuhkan untuk melaksanakan peran tertentu untuk menghasikan prestasi kerja yang memuaskan.
Menurut M. Dawam Rahardjo dalam (Malik, 2013) menyatakan bahwa etos kerja sebagai pola sikap mendasar yang sudah mendarah daging dan memengaruhi perilaku seseorang secara konsisten dan terus menerus. Berdasarkan pendapat tersebut Malik (2013) menyatakan tidak hanya membentuk perilaku individu, tetapi juga membentuk etos kerja kelompok, komunitas, atau masyarakat. Terbentuknya etos kerja juga mengait dengan struktur lingkungan yang memengaruhinya. Karena itu, etos kerja memengaruhi orientasi kerja dan hasil kerja yang juga terbentuk melalui proses interaksi sikap mental atau perilaku individu, kelompok, antar komunitas, sebagai kecenderungan dasar yang mengait dengan struktur sosial, ekonomi, politik, dan budaya masyarakat. 
Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja aparatur adalah kepuasan kerja dan komitmen, menurut Lock dalam Luthans (2006) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan emosional yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Selanjutnya faktor komitmen yang kuat seseorang aparatur akan dapat memacu mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual tambahan yang dapat diperoleh, sebaliknya tanpa komitmen yang kuat, maka pekerjaan-pekerjaan besar akan sulit dilaksanakan. Menurut Hackett dan Guinon dalam Robbins (2008) menyatakan karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi akan berdampak pada karyawan tersebut, yaitu ia lebih puas dengan pekerjaan dan tingkat absensinya menurun.
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut di, permasalahan kinerja aparatur pengelola keuangan yang belum optimal diduga disebabkan oleh rendahnya kepuasan kerja dan komitmen serta rendahnya kompetensi dan etos kerja. Dengan terjadinya kesenjangan antara apa yang seharusnya (das sollen) dengan apa yang senyatanya (das sein), maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang, “Analisis Pengaruh Kompetensi dan Etos Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen yang berimplikasi pada Kinerja Pegawai (Survey pada Aparatur Pengelola Keuangan di Satuan Kerja Perangkat Daerah  Provinsi Jawa Barat)”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka  rumusan permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
1.	Bagaimana kompetensi dan etos kerja pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
2.	Bagaimana kepuasan kerja dan komitmen pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
3.	Bagaimana kinerja aparatur pengelola keuangan pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
4.	Seberapa besar kompetensi dan etos kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan.
5.	Seberapa besar kompetensi dan etos kerja berpengaruh terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan.
6.	Seberapa besar kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun simultan.

1.3 Tujuan Penelitian
Sejalan dengan rumusan masalah tersebut di atas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan mengkaji: 
1.	Kompetensi dan etos kerja pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
2.	Kepuasan kerja dan komitmen pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
3.	Kinerja aparatur pengelola keuangan pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Pemerintah Provinsi Jawa Barat.
4.	Pengaruh kompetensi dan etos kerja kerja terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan.
5.	Pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan.




Tujuan reformasi birokrasi adalah membangun kepercayaan masyarakat (public trust building) dan menghilangkan citra negatif birokrasi pemerintahan. Visi reformasi birokrasi adalah terwujudnya aparatur Negara yang professional dan kepemerintahan yang baik (good governance). Misi reformasi birokrasi  adalah mengubah pola atau alam pikiran (mindset), pola budaya (cultural set), dan system tata kelola pemerintahan. Adapun sasaran reformasi birokrasi adalah terwujudnya birokrasi yang  bersih, efektif, efisien, produktif, transparan dan terdesentralisasi. Perubahan pola pikir aparatur dari ingin dilayani menjadi pelayan atau pamong yang menyenangkan masyarakat. Dari pola budaya santai, malas-malasan dan tidak berdisiplin, menjadi pola budaya kerja keras, bersemangat, inovatif, kreatif dan berdisiplin. Dari sistem tata kelola atau manajemen pemerintahan yang birokratik ke sistem pemerintahan bercorak bisnis atau wirausaha.
Langkah-langkah solutif dari Pemerintah dalam upaya meningkatkan kompetensi PNS adalah sebagai berikut: 
a.	Penataan kembali kelembagaan atau organisasi, sumber daya manusia Aparatur dan tata kelola atau manajemen pemerintahan dengan ukuran yang pas (right sizing) sesuai dengan tujuan, urgensi, visi dan misi yang diemban.
b.	Peningkatan kapasitas dan kapabilitas para birokrat atau aparatur dalam perumusan kebijakan, pemberian pelayanan dan pemberdayaan masyarakat. Peningkatan kapasitas dan kapabilitas atau kompetensi aparatur diupayakan  dengan cara: Pendidikan Formal, yakni dengan penugasan para aparatur untuk mengikuti jenjang pendidikan tinggi S1, S2, dan S3, serta ijin belajar jenjang S1, S2, dan S3. 
c.	Pendidikan dan Pelatihan Jabatan yang dipersyaratkan, yakni Diklatpim Tingkat IV, Diklatpim Tingkat III, Diklatpim Tingkat II, dan Diklatpim Tingkat I. 
d.	Pendidikan dan Pelatihan Fungsional bagi aparatur yang dipersiapkan untuk menduduki jabatan fungsional.
e.	Pendidikan dan Pelatihan Teknis, untuk memenuhi kebutuhan keahlian para PNS di bidang teknis tertentu.
f.	Pemberian kemampuan melalui pengalaman (Tour of duty) para aparatur.
g.	Perbaikan sistem reward and punishment. Sistem reward dengan menerapkan equal work for equal pay atau pemberian gaji yang layak sesuai dengan tingkat kedudukannya dalam organisasi. Pemberian hukuman bagi yang melakukan pelanggaran, sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor: 53 Tahun 2010 tentang Disiplin PNS.
h.	Perbaikan etika dan moralitas aparatur sebagaimana diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor: 42 Tahun 2004 tentang Pembinaan Jiwa Korp dan Kode Etik PNS, dan meningkatkan pengawasan (pengawasan internal, pengawasan eksternal, pengawasan masyarakat).  
Kompetensi merupakan konsep umum yang sering didengar, dalam pemaknaan, para pakar tidak selalu mempunyai pandangan yang sama. Hal ini terjadi karena perbedaan sudut pandang para pakar. Namun demikian, sekalipun terdapat perbedaan, terdapat garis besar yang dapat ditarik dimana kompetensi berkaitan dengan pengetahuan, ketrampilan, sikap, dan atribut atau karakteristik yang lain. 
Kompetensi berkaitan erat dengan karakteristik yang melekat pada diri seseorang. Beberapa karakteristik merupakan bawaan dan beberapa karakteristik lain pada dasarnya dapat dibentuk melalui program pengembangan dan/atau peningkatan kompetensi yang relevan. 
Menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2013), mengemukakan sebagai berikut: 
Kompetensi pegawai merupakan kompetensi  seseorang yang digambarkan sebagai karakteristik dasar seorang pekerja yang menggunakan  bagian kepribadiannya yang paling dalam dan dapat mempengaruhi prilakunya ketika ia  menghadapi pekerjaan yang akhirnya berpengaruh pada kemampuan untuk menghasilkan  prestasi kerjanya.

Menurut Watson Wyatt dalam Ruky (2003:106), competency merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya. Dari definisi tersebut dapat dilihat bahwa Watson Wyatt menggunakan istilah knowledges, skills dan attitudes atau KSA untuk konsep kompetensi. Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, maka variabel kompetensi yang digunakan dalam penelitian ini mencakup dimensi-dimensi yang terdiri dari: (1) Pengetahuan (knowledge); (2) Ketrampilan (skill); (3) Perilaku/Sikap (attitude).

2.2  Etos Kerja
Aspek pengukuran etos kerja menurut Reksohadiprojo dalam Handoko (2001), yaitu sebagai berikut: 

a)	Aspek dari dalam yang merupakan aspek penggerak atau pembagi semangat dari dalam diri individu, minat yang timbul disini merupakan dorongan yang berasal dari dalam karena kebutuhan biologis, misalnya keinginan untuk bekerja akan memotivasi aktivitas mencari kerja. 
b)	Aspek motif sosial, yaitu aspek yang timbul dari luar manusia, aspek ini bisa berwujud suatu objek kegiatan seseorang yang ada di ruang lingkup pergaulan manusia. Pada aspek sosial ini peran human relation akan tampak dan diperlukan dalam usaha untuk meningkatkan etos kerja pegawai.
c)	Aspek persepsi, adalah aspek yang berhubungan dengan suatu yang ada pada diri seseorang yang berhubungan dengan perasaan, misalnya dengan rasa senang, rasa simpati, rasa cemburu, serta perasaan lain yang timbul dalam diri individu. Aspek ini akan berfungsi sebagai kekuatan yang menyebabkan pegawai memberikan perhatian atas persepsi pada sistem budaya organisasi dan aktifitas kerjanya. 

Handoko (2001), mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja meliputi sebagai berikut:
a)	Faktor internal, meliputi predisposisi seseorang dan telah melekat dalam diri seseorang, seperti kepribadian di dalamnya terdapat emosi, motivasi, nilai-nilai, yang dianut kepercayaan agama dan sebagainya.
b)	Faktor eksternal, disebut juga dengan faktor lingkungan, yaitu, faktor yang memberi masukan pada diri manusia, misalnya pendidikan, keluarga, masyarakat, lingkungan kerja, masa kerja, adat istiadat, insentif dan sebagainya.  

Menurut Weber dalam Sinamo (2009), ada tujuh ciri seseorang yang memiliki etos kerja, yaitu orang yang dalam melaksanakan tanggung jawabnya selalu: 1) Bertindak rasional; 2) Berdisiplin tinggi; 3) Bekerja keras; 4) Berorientasi pada kekayaan material; 5) Hemat dan bersahaja; 6) Tidak mengumbar kesenangan; 7) Menabung dan berinvestasi. 
Sedangkan menurut Sinamo (2009) mengemukakan bahwa orang yang memiliki etos kerja adalah mereka yang melihat pekerjaannya sebagai berikut:
1) rahmat yang perlu disyukuri; 2) amanah yang harus diper-tanggungjawabkan dunia akhirat; 3) suatu aktivitas yang membuat dirinya sehat; 4) sesuatu yang suci dan merupakan panggilan orang-orang yang telah dewasa; 5) seni, yang dapat melahirkan kreasi-kreasi baru; 6) ibadah, sehingga bekerja disamakan dengan mengabdi; 7) sesuatu yang mulia sehingga dalam bekerja hen-daklah mampu memuaskan banyak orang; dan 8) kehormatan yang wajib dilaksanakan dengan baik.

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, maka variabel etos kerja yang digunakan dalam penelitian ini, meliputi dimensi-dimensi: tanggung jawab, kerja keras, keuletan, dan kemandirian.
2.3 Kepuasan Kerja
Menurut Lawler dalam Robbins (2008), ukuran kepuasan sangat didasarkan atas kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan kerja tergantung kesesuaian atau keseimbangan antara yang diharapkan dengan kenyataan. Adapun Faktor-faktor yang menentukan kepuasan kerja menurut Lawler dalam Robbins (2008), yaitu meliputi : 1) pekerjaan yang secara mental menantang; 2) gaji atau upah yang pantas; 3) kondisi kerja yang mendukung; 4) rekan sekerja yang mendukung; dan 5) kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. 
Berikut ini penjelasan faktor-faktor penentu kepuasan kerja tersebut di atas meliputi:
1) Pekerjaan yang secara mental menantang
Karyawan cenderung lebih menyukai pekeriaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik. Pekerjaan yang terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan yang terlalu banyak menantang akan menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan.
2) Gaji atau upah yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil dan sejalan dengan pengharapan mereka. Bila upah dirasakan adil jika didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu, individu-individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat secara adil, kemungkinan besar karyawan akan mengalami kepuasan dalam pekerjaannya.
3)	Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dalam fasilitas yang bersih dan relatif modem, dan dengan alat-alat yang memadai.
4)	Rekan sekerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan.
5)	Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
Teori "kesesuaian kepribadian-pekeriaan" Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan okupasi akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan. Orang-rang dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya memiliki kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, sehingga mereka juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi.
Luthans (2006), mengemukakan tentang 5 (lima) faktor yang menentukan kepuasan kerja atau yang disebut Job Desciptive lndex (JDI), yaitu meliputi: 1) pekerjaan itu sendiri; 2) gaji dan upah; 3) kesempatan promosi; 4) pengawasan atau supervisi; dan 5) rekan kerja. 
Berikut uraian penjelasan 5 (lima) faktor penentu kepuasan kerja tersebut diatas yang meliputi:
1) Pekerjaan itu sendiri
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab. Hal-hal tersebut merupakan sumber mayoritas kepuasan kerja. 
2) Gaji atau Upah
Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolute dari gaji yang diterima, tingkat sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Gaji dan upah diakui merupakan faktor yang signifikan mempengaruhi kepuasan keria.
3)	Kesempatan atau Promosi
Pegawai mempunyai kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas pengalaman pekerjaan, sehingga akan membuka kesempatan untuk promosi atau kenaikan jabatan.
4)	Pengawasan atau Supervisi
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku dukungan kepada bawahan sangat membantu kepuasan kerjanya.
5) Rekan Kerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika terjadi konflik dengan rekan kerja maka akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan karyawan.
Menurut Locke E.A. dan Garry P.L. (2002), menyatakan bahwa faktor pekerjaan yang menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja dan kreativitas.
Selanjutnya menurut As'ad (2003), faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah pekerjaan, upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu menurut As’ad (2003), adalah faktor penghargaan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi ataupun tugas.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat dirangkum dimensi dan indikator variabel kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
1. 	Faktor psikologi (Psichology factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai. lndikator dari dimensi faktor psikologi yaitu bagaimana minat pegawai terhadap pekerjaan, bagaimana bakat dan ketrampilan dari pegawai, bagaimana sikap pegawai dalam bekerja serta ketentraman dan ketenangan pegawai dalam bekerja.
2. 	Faktor finansial (Financial factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan jaminan dan kesejahteraan pegawai. lndikator dari dimensi faktor finansial yaitu besarnya gaji, sistem pemberian bonus, jaminan sosial, tunjangan yang diterima selain gaji, gaji dan tunjangan yang diterima memenuhi kebutuhan hidup, masih dapat menabung dan fasilitas-fasilitas yang diberikan.
3. 	Faktor fisik (Physical factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja maupun kondisi fisik dari pegawai. lndikator dari dimensi faktor fisik yaitu peralatan kerja yang dibutuhkan pegawai tersedia lengkap dalam kondisi baik, sarana dan prasarana kerja dalam kondisi baik, memperhatikan keadaan ruang kerja, pengaturan suhu, penerangan dan pertukaran udara di ruang kerja, memperhatikan kondisi kesehatan pegawai, memperhatikan faktor keamanan dan keselamatan serta ketersediaan fasilitas ibadah.
4. 	Faktor sosial (Social factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan interaksi sosial pegawai di lingkungan kerja. lndikator dari dimensi faktor sosial yaitu interaksi kerja dengan sesama pegawai di bidang pekerjaan yang sama, adanya interaksi sosial dengan pegawai lintas bidang pekerjaannya, interaksi dan komunikasi pegawai dengan pimpinan atau atasan pada saat melaksanakan kerja maupun diluar pekerjaan, hubungan sosial sesama keluarga karyawan dan pimpinan beserta karyawan melaksanakan rekreasi bersama.

2.4 Komitmen
Mathis dan Jackson (2000), mendefinisikan komitmen karyawan pada organisasi sebagai derajat di mana para karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi serta akan tetap tinggal atau tidak meninggatkan organisasi. Menurut Allen dan Meyer (2007), bahwa komitmen karyawan adalah suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya yang akan berdampak terhadap keputusan individu untuk tetap melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi.
Selanjutnya Allen dan Mayer dalam Greenberg & Baron (2003), mengemukakan tiga dimensi komitment organisasi yaitu meliputi: 1) Komitmen Afektif (Affective Commitment); 2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment); 3) Komitmen Normatif (Normative Cornmit-ment).
Uraian penjelasan dari masing-masing dimensi dan indikator dari variabel komitmen tersebut yaitu sebagai berikut:
1) 	Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Komitmen afektif dijelaskan sebagai rasa keterikatan emosional seseorang untuk mengidentifikasikan diri dan merasakan keterlibatan secara langsung dalam suatu organisasi. lndikator dari dimensi affective commitment yaitu kemauan karyawan untuk melakukan usaha secara ekstra/lebih, kebanggaan dan merasa senang terhadap perusahaan, perasaan bangga terhadap tugas yang diberikan perusahaan, akan menghabiskan sisa karier di perusahaan, tingkat kepedulian karyawan terhadap nasib perusahaan, memiliki ikatan emosional dengan perusahaan, dan nilai-nilai perusahaan sesuai dengan persepsi nilai yang dianutnya.
2) 	Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)
Komitmen berkelanjutan merupakan kesadaran tentang kerugian yang dihadapi seorang karyawan jika dia meninggalkan pekerjaannya atau karyawan yang mau tetap berada di organisasi karena memang mereka membutuhkan organisasi. lndikator dari dimensi continuance commitment yaitu karyawan yang loyal dan tetap ingin di perusahaan, karyawan merasakan kesulitan untuk mencari ganti pekerjaan lain, karyawan menyadari rugi jika meninggalkan organisasi dan karyawan menyadari ada manfaat bekerja di perusahaan.
3) 	Komitmen Normatif (Normative Cornmitment)
Komitmen normatif rnerupakan kewajiban moral yang dirasakan karyawan untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi atau dengan kata lain karyawan bertahan menjadi anggota suatu organisasi karena memiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi memang seharusnya dilakukan. lndikator dari dimensi normative commitment yaitu karyawan menerima bentuk semua tugas yang diberikan oleh perusahaan, menerima tujuan dan nilai-nilai perusahaan, mengutamakan kepentingan perusahaan dan karyawan mempunyai niat dan merasa wajib untuk tetap bekerja di perusahaan serta dapat menyesuaikan dengan strategi perusahaan.
Menurut Kanter (2002), mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi yang membentuk komitmen karyawan yaitu meliputi:  1) Komit-men Berkesinambungan (Continuance Commiiment); 2) Komitmen Terpadu (Cohesion Commitment); 3) Komitmen Terkontrol (Control Commitment)
Uraian penjelasan ketiga dimensi tersebut di atas yaitu sebagai berikut:
1.	Komitmen Berkesinambungan (Continuance Commiiment)
Komitmen berkesinambungan yaitu komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota cialanr melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
2.	Komitmen Terpadu (Cohesion Commitment)
Komitmen terpadu merupakan komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di organisasi. Hal ini terjadi karena karyawan merasa percaya bahwa norma-norma yang dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.
3.	Komitmen Terkontrol (Control Commitment)
Komitmen terkontrol merupakan komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu memberikan sumbangan terhadap perilaku yang didinginkannya.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, maka dimensi variabel komitmen dalam penelitian ini meliputi dimensi-dimensi: komitmen afektif (kepedulian), komitmen kontinu (berkelanjutan), dan komitmen normatif (baku).

2.5 Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai meliputi dimensi-dimensi yang tidak dapat dipisahkan antara satu dengan yang lainnya, sehingga dalam pelaksanaan pengukuran kinerja sebaiknya seluruh dimensi diukur dan diperlakukan sama. Akan tetapi dimensi kinerja dari suatu pekerjaan akan berbeda dengan dimensi pekerjaan yang lainnya. Menurut Mitchell dan Larsson (2008), menyatakan tentang dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja, yaitu: 1) Kualitas kerja (quality of work), 2) Ketepatan waku (Promptness), 3) lnisiatif (initiative), 4) Kemampuan (ability), dan 5) Komunikasi (communication). Selanjutnya menurut Mahmudi (2007), bahwa dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
1.	Faktor personal atau individu yang meliputi pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.
2.	Faktor kepemimpinan yang meliputi kualitas dalam memberikan dorongan, Semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.
3. 	Faktor tim yang meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan, dan keeratan anggota tim.
4.	Faktor sistem yang meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam organisasi.
5. 	Faktor kontekstual yang meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.
Selanjutnya menurut Mahsun (2006) ada beberapa elemen pokok kinerja yaitu:
1) Menetapkan tujuan, sasaran, dan strategi organisasi, 2) Meru-muskan indikator dan ukuran kinerja, 3) Mengukur tingkat ketercapaian tujuan dan sasaran-sasaran organisasi, 4) Evaluasi kinerja/feed back, penilaian kemajuan organisasi, meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.

Dalam konteks pemerintahan sebagai sektor publik menurut Mahsun (2006), mengemukakan bahwa ada beberapa aspek yang dapat dinilai kinerjanya, yaitu: 1) Kelompok Masukan (input), 2) Kelompok Proses (Process), 3) Kelompok Keluaran (Output), 4) Ketompok Hasil (Outcome), (5) Kelompok Manfaat (Benefit), dan 6) Kelompok Dampak (lmpact). Sehingga fokus pengukuran kinerja sektor publik terletak pada outcome dan bukan pada input. Proses outcome yang dimaksudkan adalah outcome yang dihasilkan oleh individu ataupun organisasi secara keseluruhan, outcome harus mampu memenuhi harapan dan kebutuhan masyarakat serta menjadi tolok ukur keberhasilan organisasi sektor publik. 
Menurut Mangkunegara (2001), mengemukakan bahwa terdapat aspek-aspek standar pekerjaan yang terdiri dari aspek kuantitatif dan aspek kualitatif. Uraian penjelasan aspek-aspek tersebut yaitu meliputi:
1. Aspek kuantitatif yaitu:
a. Proses kerja dan kondisi pekerjaan
b. Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan.
c.  Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.
d. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja. 
2. Aspek kualitatif yaitu:
a. Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan.
b. Tingkat kemampuan dalam bekerja.
c.	Kemampuan menganalisis data/informasi, kemampuan atau kegagalan menggunakan mesin/peralatan.
d. Kemampuan mengevaluasi (keluhan/keberatan konsumen).
Menurut Mathis R.L. dan Jackson J.H. (2000), faktor-faktor atau dimensi-dimensi yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja yaitu:    1) Kemampuan, 2) Motivasi, 3) Dukungan yang diterima, 4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan 5) Hubungan mereka dengan organisasi. Menurut Gomes (2005), mengemukakan dimensi-dimensi penilaian kinerja yang biasanya menjadi perhatian, yaitu sebagai berikut:
1. Kuantitas Kerja, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.
2.	Kualitas Kerja, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. 	Pengetahuan, yaitu pengetahuan pekerjaan dan ketrampilannya.
4.	Kreatifitas yaitu kreatifitas maupun gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
5.	Kerjasama yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi.
6. 	Kepercayaan, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal-hal kehadiran dan penyelesaian kerja.
7.	lnisiatif, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8.	Kualitas Pribadi, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan integritas pribadi.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, maka dapat dirangkum faktor-faktor atau dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu:
1.	Kemampuan (Abitity) merupakan kondisi kemampuan yang dimiliki seseorang yang meliputi kemampuan potensi dan kemampuan realitas (Knowledge and skill). lndikator dari dimensi kemampuan yaitu kecakapan kerja, kesungguhan dalam bekeria, kemampuan mengambil keputusan, kemampuan menyelesaikan tugas mendadak, dan kemampuan bekerja sama.
2. 	Efektifitas dan Efisiensi (Effectivity and efficiency) merupakan ukuran yang menggambarkan seberapa jauh target (kuantitas, kualitas dan waktu) yang telah dicapai oleh pegawai, yang mana target tersebut telah ditentukan terlebih dahulu, lndikator dari dimensi efektivitas dan efisiensi yaitu daya guna dan hasil guna yang telah dilakukan pegawai dalam melaksanakan tugasnya, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya, penguasan bidang tugas yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, hasil kerja yang ditunjukkan oleh pegawai, menggunakan barang atau material sesuai kebutuhan, menyelesaikan pekerjaan sesuai target. 
3. Otoritas (otority) merupakan hal-hal yang berkaitan dengan wewenang dan tanggung jawab para pegawai yang mendukung organisasi tersebut. Masing-masing pegawai perusahaan mengetahui apa yang menjadi hak dan tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. lndikator dari dimensi otoritas yaitu karyawan bertanggungjawab terhadap tugasnya, memelihara peralatan kerja, serta Sarana dan prasarana perusahaan, kemauan untuk bekerja keras, bekerja sesuai target, karyawan bekerja dengan sungguh-sungguh, menguasai bidang tugasnya, mendahulukan kepentingan tugas dan tidak menyalahgunakan wewenang.
4.	Disiplin (dicipline) merupakan ketaatan atau kepatuhan karyawan dalam menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan. Disiplin berkaitan erat dengan sangsi yang perlu dijatuhkan kepada karyawan yang melanggar perjanjian kerja tersebut. Indikator dari dimensi disiplin yaitu ketaatan dalam mematuhi peraturan, ketepatan waktu, menerima resiko terhadap tindakan yang dilakukan, memperhatikan waktu dalam bekerja dan istirahat, tegas dalam bertindak dan sangsi yang diberikan sesuai dengan kesalahan.
5. Inisiatif (lnisiative) merupakan kondisi karyawan yang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk gagasan atau ide-ide untuk merencanakan sesuatu yang terkait dengan tujuan perusahaan. Perusahaan yang baik akan memelihara kondisi iklim kreatifitas karyawan dalam menyelesaikan tugas dalam rangka pencapai tujuan perusahaan. Indikator dari dimensi inisiatif yaitu pertimbangan dan penerimaan usul karyawan lain, selalu mencari tata cara kerja baru dalam menyelesaikan pekerjaan, pengambilan keputusan yang tepat, pemberian saran yang baik serta segera menyelesaikan masalah dan berinisiatif meningkatkan kemampuan.




2.6.1 Hubungan Kompetensi dan Etos Kerja 
Faktor kompetensi yang utama adalah pengetahuan, dimana didalamnya adalah aspek kecerdasan. Menurut pendapat Siregar (2000), aspek kecerdasan yang perlu dibina dalam diri, untuk meningkatkan etos kerja diantaranya yaitu: 1) Kesadaran: keadaan mengerti akan pekerjaanya; 2) Kemauan: apa yang diinginkan atau keinginan, kehendak dalam bekerja; 3) Inisiatif: usaha mula-mula, prakarsa dalam bekerja; 4) Produktif: banyak menghasilkan sesuatu bagi perusahaan; dan     5) Peningkatan: proses, cara atau perbuatan meningkat-kan usaha, kegiatan dan sebagainya dalam bekerja. Sehingga berdasarkan pendapat tersebut, maka aspek kecerdasan adalah elemen atau faktor kompetensi, dapat menjelaskan bahwa kompetensi memiliki hubungan dengan etos kerja. Selanjutnya dari sisi etos kerja menurut pendapat Sinamo (2009), bahwa etos kerja adalah elemen sukses paling primer. Ibarat pohon, etos kerja adalah akarnya, pengetahuan adalah batangnya, keterampilan organisasional adalah daun dan rantingnya, sedangkan uang dan barang-barang material adalah buahnya. Hal tersebut menjelaskan bahwa etos kerja pegawai banyak berhubungan dengan faktor lingkungan kerja dan faktor diri pegawai itu sendiri. Pegawai yang memiliki etos kerja yang baik akan mengerjakan pekerjaannya lebih semangat dan menekuni bidang pekerjaannya dengan penuh rasa tanggung jawab, sehingga akan berdampak terhadap keberhasilan kerjanya. Pegawai  yang memiliki etos kerja yang baik  akan memiliki motivasi berprestasi yang tinggi dalam menunaikan pekerjaanya sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya. Sedangkan menurut Dharma (2005: 102), bahwa kompetensi mengacu pada dimensi perilaku dari sebuah peran perilaku yang diperlukan seseorang untuk dapat melaksanakan pekerjaannya secara memuaskan. Kompetensi mencakup karakteristik perilaku yang dapat menunjukkan perbedaan antara mereka yang berkinerja tinggi yang dalam konteks ini menyangkut prestasi. Dari hal-hal tersebut menjelaskan bahwa terdapat hubungan antara faktor kompetensi dengan faktor etos kerja.

2.6.2 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja
	Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja, adalah sebagaimana pendapat Strauss dan Sayles dalam Handoko (2001), yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi pegawai. Selanjutnya menurut Blum dalam As’ad (2003), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. 
Menurut Robbins (2008), kepuasan kerja adalah sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan dimana seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan. Selanjutnya menurut Mangkunegara (2005:120), mengemukakan bahwa ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, menunjukkan bahwa sikap pegawai dan aktualisasi pegawai adalah cerminan dari kompetensi, sehingga keadaan tersebut menjelaskan bahwa variabel kompetensi berpengaruh terhadap variabel kepuasan kerja.

2.6.3 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Etos kerja merupakan suatu perasaan, pembicaraan serta tindakan manusia yang bekerja di dalam organisasi, jadi dapat dikatakan bahwa segala sesuatu yang ada di dalam organisasi termasuk di dalamnya cara berfikir, bersikap dan bertingkah laku dipengaruhi oleh etos kerja yang ada di organisasi. Sedangkan definisi kepuasan kerja, menurut Robbins (2008), adalah, kumpulan perasaan bahwa seseorang loyal terhadap pekerjaannya. Hal ini berarti terdapat pengaruh antara etos kerja terhadap kepuasan kerja.
Sinamo dalam (Malik, 2013), merumuskan delapan bentuk "etos kerja profesional." Menurutnya, kerja adalah rahmat, amanah, panggilan, aktualisasi, ibadah, kehormatan, seni, dan pelayanan. Oleh karena itu, seseorang yang memiliki etos kerja tidak akan membiarkan dirinya untuk menyimpang. Sedangkan kepuasan kerja adalah tercermin pada nilai etos kerja profesional, sehingga dengan demikian etos kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian Yousef Darwish A. (2001), secara empiris menunjukkan bahwa etika kerja secara langsung mempengaruhi baik pada komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

2.6.4 Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen
Komitmen yang kuat dari diri seseorang pegawai memungkinkan seseorang tersebut bisa mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual, akan tetapi kondisi sebaliknya tanpa komitmen yang kuat, maka pekerjaan-pekerjaan atau tujuan dari organisasi dan institusi akan sulit untuk diwujudkan. 
Menurut Guest  menyatakan bahwa bagian penting Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pengembangan komitmen karyawan kepada organisasi (Irianto, 2009). Selanjutnya menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2013), menyatakan bahwa pada kompetensi terdapat cluster personal effectiveness, merupakan cluster yang terdiri dari pengendalian diri, percaya diri, fleksibilitas, dan komitmen terhadap organisasi. Wibowo (2013: 339), menyatakan bahwa kompetensi yang mencerminkan kemampuan pekerja adalah collaborativness (kesediaan bekerjasama) merupakan kemampuan untuk bekerja secara kooperatif dalam kelompok yang bersifat multidisiplin dan rekan kerja yang berbeda. Hal tersebut menunjukkan sikap positif terhadap orang lain, memiliki pemahaman tentang hubungan antar pribadi dan menunjukkan komitmen.
Selaras dengan pendapat para ahli tersebut, maka pribadi yang memiliki komitmen tinggi kepada Organisasi, adalah pribadi yang memilki kecakapan atau memiliki kemampuan sebagai cerminan dari kompetensi, yang meliputi: pengetahuan, keahlian dan prilaku, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel kompetensi dapat menpengaruhi variabel komitmen.

2.6.5 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Komitmen
Menurut Yousef (2000), semakin tinggi etika kerja islam didalam organisasi maka akan semakin tinggi komitmen yang dimiliki organisasi. Selanjutnya Yousef (2000), menemukan bahwa etika kerja islam secara langsung dan positif memengaruhi sikap pada perubahan dan komitmen oranisasi. Yousef (2001), menemukan bahwa etika kerja islam secara langsung memengaruhi komitmen organisasional dan kepuasan kerja. 
Sejumlah peneliti meneliti hubungan antara etos kerja dengan komitmen organisasi diantaranya Oliver (1990) dalam Yousef (2000), menemukan bahwa etika kerja mempunyai hubungan signifikan dengan komitmen organisasi; para pegawai yang menunjukkan nilai-nila partisipasi yang kuat menunjukkan komitmen yang lebih tinggi sedangkan pegawai dengan nilai-nilai instrumental yang kuat menunjukkan komitmen yang rendah. Skas et, al., (1996) dalam Yousef (2000), menemukan bahwa keyakinan dalam etika kerja berhubungan langsung dengan komitmen organisasi, Putt et, al., (1989) dalam Yousef (2000), melaporkan bahwa etika kerja Islam intrinsik lebih erat hubungannya dengan komitmen organisasi dibandingkan etika kerja pengukur global (global measure), atau ekstrinsik etika kerja; Morrow dan Mcelroy (1986) dalam Yousef (2000), menegaskan bahwa terdapat hubungan yang positif antara etika kerja dengan komitmen organisasi.
Menurut Robbins dalam Sopiah (2008), bahwa komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka karyawan terhadap organisasi. Selanjutnya menurut Mowday dalam Sopiah (2008), komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen organisasi adalah identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan kuat untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 
Sehingga dengan komitmen yang kuat memungkinkan seseorang bisa mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual yang merupakan aktualisasi dari etos kerja. Dengan demikian berdasarkan pedapat para ahli tersebut, menunujukkan bahwa terdapat pengaruh antara etos kerja terhadap komitmen.

2.6.6 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Komitmen
Seseorang yang puas dalam pekerjaannya akan memiliki komitmen pada organisasi, dan berpartisipasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerjanya. Kepuasan kerja akan berhubungan dengan keterikatan pegawai pada organisasinya. Jika kepuasan kerja tidak terjaga besar kemungkinan berakibat pada tingginya keluar masuk (turn over) pegawai dari organisasi. Selain itu, ketidakpuasan kerja pegawai dapat diidentifikasikan dari rendahnya produktivitas pegawai, tingginya kemangkiran dalam pekerjaan, dan rendahnya komitmen pada organisasi. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan, jadi kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis dan motivasi. 
Hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan komitmen adalah sebagaimana hasil studi atau penelitian Clugston (2000), yang menunjukkan terdapat hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan komitmen karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi terjadinya komitmen karyawan yang efektif. Menurut Lee, dkk. (2000), juga membuktikan bahwa komitmen karyawan memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja. Menurut Temaluru (2001), juga senada, bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja. Menurut Kreitner and Kinicki (2003), menyatakan bahwa terdapat hubungan kuat dan signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Menurut Porter et.al dalam Rifa’i (2000: 12), bahwa kepuasan dan komitmen memeiliki hubungan yang erat.
Dengan demikian para ahli terdahulu telah membuktikan dalam penelitannya, bahwa apabila seseorang merasa telah terpenuhi semua kebutuhan dan keinginannya oleh organisasi, maka secara otomatis dengan penuh kesadaran mereka akan meningkatkan komitmen yang ada dalam dirinya. Sehingga sesuai dengan pendapat para ahli tersebut di atas, bahwa komitmen merupakan suatu kondisi dimana anggota organisasi memberikan kemampuan dan kesetiaanya pada organisasi dalam mencapai tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang diperolehnya. Karyawan yang puas lebih berkomitmen dan setia karena secara psikis mereka merasa lebih diperhatikan oleh organisasi tempat kerjanya. Sehingga jelaslah bahwa variabel kepuasan kerja memiliki hubungan atau berkorelasi dengan variabel komitmen.

2.6.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pendapat para ahli tentang pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja aparatur, adalah sebagaimana pendapat Organ, D.W. and Lingle, A. (2002), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dengan asumsi bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik bagi organisasi bila mereka juga memperoleh yang terbaik dari organisasi dimana mereka berkerja. 
Hal senada disampaikan pula oleh Morison (2007), bahwa kinerja akan meningkat apabila kepuasan karyawan terpenuhi, dengan kata lain bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik apabila mereka juga mendapatkan terbaik dari perusahaan. Selanjutnya menurut hasil penelitian Sedarmayanti (2009), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja yang memadai akan memacu semangat dan kreatifitas dalam bekerja sehingga karyawan menunjukkan kinerja yang baik. Hal ini tentunya tidak hanya berlaku pada sektor swasta tetapi juga berlaku pada lingkungan pengawai negeri.
Robbins & Judge (2008), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak atau hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja merupakan penilaian dan sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, hubungan antar teman kerja, dan hubungan sosial di tempat kerja. 
Secara sederhana kepuasan kerja atau job satisfaction dapat disimpulkan sebagai apa yang membuat seseorang menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena mereka merasa senang dalam melakukan pekerjaannya.
Menurut Sutrisno (2013), kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk melakukan sabotase. Selanjutnya menurut Luthans (2006: 243), bahwa tinggi rendah-nya kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi berpengaruh terhadap variabel lain, seperti kepuasan dan kinerja, kepuasan dan penggantian karyawan, kepuasan dan ketidakhadiran. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka dapat menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja pegawai.

2.6.8 Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh variabel komitmen terhadap kinerja pegawai telah dikemukakan oleh para ahli diantaranya menurut Nicholson et. al. (2005: 45), menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen afektif dan kinerja tinggi, perilaku kewargaan organisasi, absensi rendah, dan turnover yang rendah.
Luthans (2006: 148), menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang sedang antara komitmen dan kinerja. Selanjutnya Mc. Shane and Glinov (2010: 13) menyatakan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja. Lebih lanjut menurut Steers (2005), yang menje-laskan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan membe-rikan kontribusi terhadap perusahaan berupa stabilitas tenaga kerja. 
Maka selaras dengan pendapat para ahli tersebut di atas, komitmen pada hakekatnya merupakan keberpihakan seseorang terhadap organisasi dan keinginannya untuk tetap mempertahankan keanggotaan-nya. Hal tersebut dilakukan karena anggota organisasi merasa memiliki kesamaan nilai-nilai organisasi. Komitmen juga merupakan karakteristik individu yang diperuntukkan terhadap keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, komitmen perlu terlebih dahulu ditanamkan pada setiap individu agar dapat lebih mengoptimalkan kinerjanya. Dengan komitmen yang kuat seseorang dapat memacu mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual tambahan yang dapat diperoleh, sebaliknya tanpa komitmen yang kuat, maka pekerjaan-pekerjaan besar akan sulit dilaksanakan. Sehingga berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka jelaslah bahwa komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur. 
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Gambar 2.1 Paradigma Penelitian

2.7 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kajian pustaka, penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran yang telah diuraikan di atas, maka rumusan hipotesis dalam penelitian ini, adalah sebagai uraian berikut.
Hipotesis 1:	Kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan.
Hipotesis 2:	Kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan. 
Hipotesis 3:	Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Hipotesis 4:	Komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur pegawai.
Hipotesis 5:	Kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

III. Desain Penelitian
Bidang penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini adalah bidang manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia dalam konteks kinerja SDM aparatur sektor publik. Metode yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey penjelasan dan metoda deskriptif (explanatory survey and descriptive method), yaitu metode yang akan menghubungkan atau mengkaitkan antar variabel dan menguji variabel-variabel yang diteliti serta mendeskripsikan variabel yang diteliti. 
Untuk mengimplementasikan metode penelitian ke dalam operasional variabel, diperlukan suatu desain penelitian yang disesuaikan dengan kondisi kedalaman penelitian yang akan dilakukan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Nazir (2005), desain penelitian rnerupakan rangkaian proses yang diperlukan dalam perencanaan dan pelaksanaan penelitian. 






















Sumber: Diktat Mata Kuliah Metode Penelitian Program DIM Unpas dikembangkan





IV. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Analisis Deskriptif
Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, maka berikut ini disajikan tabel kriteria ketercapaian skor dari setiap variabel sebagai berikut.
Tabel 4.1 Kriteria Ketercapaian Skor Masing-Masing Variabel Penelitian
Variabel	N	Rata-Rata	Standar Deviasi	Rentang	Kriteria
Kompetensi 	260	3,55	0,35	3,13	3,86	Cukup Baik sampai dengan Baik
Etos Kerja 	260	3,38	0,32	2,89	3,68	Cukup Baik sampai dengan Baik
Kepuasan Kerja 	260	3,41	0,31	2,84	3,63	Cukup Baik sampai dengan Baik
Komitmen 	260	3,52	0,31	3,06	3,73	Cukup Baik sampai dengan Baik 
Kinerja Pegawai 	260	3,27	0,22	3,00	3,44	Cukup Baik sampai dengan Baik
Valid N (listwise)	260			 	 	 
                 Sumber: Hasil penelitian diolah





Tabel 4.2 Kriteria Ketercapaian Skor Masing-Masing Dimensi Penelitian
Variabel, Dimensi	N	Rata-Rata	Standar Deviasi	Rentang	Kriteria
Kompetensi 		 	 	 	 	 
1	Pengetahuan	260	3,68	0,42	3,20	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
2	Keahlian	260	3,50	0,40	3,00	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
3	Perilaku	260	3,47	0,44	3,00	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
Etos Kerja 		 	 	 	 	 
1	Tanggung jawab	260	3,34	0,49	3,00	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
2	Kerja keras	260	3,34	0,41	2,80	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
3	Keuletan	260	3,46	0,42	3,00	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
4	Kemandirian	260	3,39	0,46	2,75	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
Kepuasan Kerja 		 	 	 	 	 
1	Faktor psikologi	260	3,50	0,47	3,00	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
2	Faktor finansial	260	3,42	0,49	2,75	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
3	Faktor fisik	260	3,34	0,36	3,00	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
4	Faktor sosial	260	3,36	0,39	3,00	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
Komitmen 		 	 	 	 	 
1	Komitmen afektif	260	3,51	0,41	2,80	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
2	Komitmen kontinyu	260	3,52	0,39	3,00	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
3	Komitmen normatif	260	3,55	0,40	3,20	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
Kinerja Pegawai 		 	 	 	 	 
1	Pelayanan	260	3,33	0,35	2,80	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
2	Profesionalisme	260	3,25	0,35	2,80	3,80	Cukup baik sampai dengan baik 
3	Ketelitian	260	3,32	0,39	2,60	4,00	Cukup baik sampai dengan baik 
4	Integritas	260	3,27	0,28	3,00	3,60	Cukup baik sampai dengan baik 
5	Sinergi	260	3,20	0,32	3,00	3,40	Cukup baik sampai dengan baik 
Valid N (listwise)	260	 	 	 	 	 







Dari hasil analisis diperoleh hubungan antara variabel kompetensi (X1) dengan variabel etos kerja (X2) dengan nilai sebesar 0,818. Sehingga apabila dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r (korelasi), mempunyai tingkat hubungan sangat kuat dan searah karena bernilai positif. Berarti korelasi antara variabel X1 dan X2 signifikan, sehinga pernyataannya dapat diartikan bahwa apabila variabel kompetensi naik satu satuan, maka diikuti dengan kenaikan variabel etos kerja sebesar 0,818 satuan.
Selanjutnya hubungan antara variabel kepuasan kerja (Y1) dengan variabel komitmen (Y2) diperoleh nilai sebesar 0,923. Sehingga apabila dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r (korelasi), mempunyai tingkat hubungan sangat kuat dan searah karena bernilai positif. Korelasi variabel Y1 dan Y2 signifikan, sehinga pernyataannya dapat diartikan bahwa apabila variabel kepuasan kerja naik satu satuan, maka diikuti dengan kenaikan variabel komitmen sebesar 0,923 satuan.
2)	Perhitungan Koefisien Jalur dan Pengaruh Variabel Kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1)






Gambar 4.1 Hubungan Kausal Variabel Kompetensi (X1) dan Etos Kerja (X2) Terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1)
Dari gambar tersebut, maka diperoleh persamaan jalur sebagai berikut: Y1 = 0,535 X1 + 0,335 X2 + 0,309. Dari gambar Hubungan kausal tersebut di atas, maka dapat diinterpretasikan seberapa besar persentase besaran pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1),  adalah sebagaimana tersaji pada tabel berikut.
Tabel 4.3 Persentase Pengaruh Langsung dan Tidak Lansung antar Variabel Kompetensi (X1) dan Etos Kerja (X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1)





              Sumber: Data diolah tahun 2015
Dari tabel tersebut di atas, terlihat bahwa variabel kompetensi (X1) berpengaruh langsung terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) sebesar 28,62%, dan pengaruh tidak langsungnya sebesar 14,66%, sehingga total pengaruh variabel kompetensi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) adalah sebesar 43,28%. Variabel etos kerja (X2) berpengaruh langsung terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) sebesar 11,22%, dan pengaruh tidak langsung-nya sebesar 14,66%, sehingga pengaruh langsung dan tidak lansung dari variabel etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) adalah sebesar 25,88%. Sehingga total pengaruh dari variabel kompetensi dan etos kerja terhadap variabel kepuasan kerja adalah sebesar 69,16%. Sedangkan hasil perhitungan koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase, dan yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1), yaitu sebesar 69,10%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi kepuasan kerja ditunjukkan oleh nilai ԑ1 sebesar 30,90%.
3)	Perhitungan Koefisien Jalur dan Pengaruh Variabel Kompetensi (X1) dan Etos Kerja (X2) terhadap Variabel Komitmen (Y2)
Berdasarkan hasil perhitungan, maka diperoleh besaran koefisien jalur variabel kompetensi (X1) yang mempunyai koefisien jalur sebesar 0,524 dan variabel etos kerja (X2) yang mempunyai koefisien jalur sebesar 0,282 serta nilai R Square sebesar 0,595. Sehingga Hasil perhitungan pengaruh variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2), secara jelas disajikan pada gambar berikut.

                                                                                                                                 
       	          	                       
                                                     
                                                                                         

Gambar 4.2 Hubungan Kausal Variabel Kompetensi (X1) dan Etos Kerja (X2) Terhadap Variabel Komitmen (Y2)
Dari gambar tersebut, maka diperoleh persamaan jalur sebagai berikut: Y2= 0,524 X1 + 0,282 X2 + 0,405. Berdasarkan gambar Hubungan kausal di atas, maka dapat diinterpretasikan besar pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2), sebagaimana tersaji pada tabel berikut.
Tabel 4.4 Persentase Pengaruh Langsung dan Tidak Lansung antar Variabel Kompetensi (X1) dan Etos Kerja (X2) terhadap Variabel Komitmen (Y2)





                Sumber: Data diolah tahun 2015

Dari tabel tersebut di atas, terlihat bahwa variabel kompetensi (X1) berpengaruh langsung terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 27,46%, dan pengaruh tidak langsungnya sebesar 12,09%, sehingga pengaruh langsung dan tidak lansung dari variabel kompetensi (X1) terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 39,55%. 
Variabel etos kerja (X2) berpengaruh langsung terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 7,95%, dan pengaruh tidak langsungnya sebesar 12,09%, sehingga pengaruh pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 20,04%. Jadi total pengaruh dari variabel kompetensi dan etos kerja terhadap variabel komitmen sebesar 59,59%. 
Berdasarkan hasil perhitungan, maka diperoleh koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 59,50%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi variabel komitmen ditunjukan oleh nilai ԑ2  sebesar 40,50%.
4)	Perhitungan Koefisien Jalur dan Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen (Y2) terhadap Variabel Kinerja Pegawai (Z)






Gambar 4.3 Hubungan Kausal Variabel Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen (Y2) Terhadap Variabel Kinerja Pegawai(Z)

Dari gambar tersebut, maka diperoleh persamaan jalur sebagai berikut: Z = 0,542 X1 + 0,331 X2 + 0,265. Berdasarkan gambar Hubungan kausal tersebut di atas, maka dapat diinterpretasikan besar pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kepuasan kerja (Y1) dan komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z), adalah sebagaimana tersaji pada tabel berikut.


Tabel 4.5 Persentase Pengaruh Langsung dan Tidak Lansung antar Variabel Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen (Y2) terhadap Variabel Kinerja Pegawai (Z)





               Sumber: Data diolah
Dari tabel tersebut di atas, terlihat bahwa variabel kepuasan kerja (Y1) berpengaruh langsung terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 29,38%, dan pengaruh tidak langsungnya sebesar 16,56%, sehingga pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kepuasan kerja (Y1) terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 45,94%.
Variabel komitmen (Y2) berpengaruh langsung terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 10,96%, dan pengaruh tidak langsungnya sebesar 16,56%, sehingga total pengaruh variabel komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 27,52%. Jadi total pengaruh dari variabel kepuasan kerja dan komitmen terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 73,46%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kepuasan kerja (Y1) dan komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 73,50%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi variabel kinerja pegawai ditunjukkan oleh nilai ԑ3  sebesar 26,50%.

4.1.3 Uji Hipotesis
4.1.3.1	Pengujian Koefisien Jalur Sub Struktur 1
Berdasarkan hasil pengolahan data sub struktur 1 (persamaan 1), maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a)	Uji Parsial pengaruh variabel Kompetensi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1).
Pengaruh parsial variabel kompetensi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY1X1 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel kompetensi terhadap variabel kepuasan kerja.
H0 : ρY1X1 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel kompetensi terhadap variabel kepuasan kerja.
Untuk koefisien jalur X1 = 0.535, diperoleh nitai t hitung sebesar 8,895 dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena t hitung = 8,986 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kompetensi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) . Artinya variabel kompetensi (X1) memberikan kontribusi terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,535. Dengan demikian semakin baik kompetensi (X1), maka akan meningkatkan kepuasan kerja (Y1).
b)	Uji Parsial pengaruh variabel etos kerja (X2) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y1).
Pengaruh parsial variabel etos kerja (X1) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY1X2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel etos kerja terhadap variabel kepuasan kerja.
H0 : ρY1X2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel etos kerja terhadap variabel kepuasan kerja.
Untuk koefisien jalur X2 = 0.335, diperoleh nitai t-hitung sebesar 5,561 dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena t-hitung = 5,561 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel etos kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y1). Artinya bahwa variabel etos kerja (X2) memberikan kontribusi terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) sebesar 0,335. Dengan demikian semakin baik etos kerja (X2), maka akan meningkatkan kepuasan kerja (Y1).
c)	Uji Simultan Variabel Kompetensi (X1) dan Variabel Etos Kerja (X2) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y1).
Perhitungan pengaruh secara bersamaan dari variabel-variabel kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja, dilakukan dengan menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY1X1 = ρY1X2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja.
H0 : ρY1X1 ≠ ρY1X2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja.
Untuk menguji apakah terdapat pengaruh yang kuat secara simultan bersamaan antara kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja, maka dapat ditunjukkan dari hasil uji F. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai F hitung sebesar 287,910, dimana kriteria penolakan H0 jika Fhitung lebih besar dari pada Ftabel atau F0 > Ftabel, dengan derajat bebas df1 (N1) = k-1 = 3-1 = 2 dan df2 (N2)  = n-k = 260-3 = 257 dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai Ftabel = 3,04. Karena 287,910 lebih besar dari 3,04, maka H0 ditolak, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan secara linear antara kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja atau dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan (bersama-sama) antara kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja.

4.1.3.2	Pengujian Koefisien Jalur Sub Struktur 2
Berdasarkan hasil pengolahan data sub struktur 2 (persamaan 2), maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a)	Uji Parsial pengaruh variabel Kompetensi (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y2).
Pengaruh parsial variabel kompetensi (X1) terhadap variabel komitmen (Y2), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY2X1 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel kompetensi terhadap variabel komitmen.
H0 : ρY2X1 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel kompetensi terhadap variabel komitmen.
Untuk koefisien jalur X1 = 0.524, diperoleh nitai t hitung sebesar 7,594 dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena t-hitung = 7,594 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kompetensi (X1) terhadap variabel komitmen (Y2). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel komitmen (Y2) . Artinya variabel kompetensi (X1) memberikan kontribusi terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 0,524. Dengan demikian semakin baik kompetensi (X1), maka akan meningkatkan komitmen (Y2).
b)	Uji Parsial pengaruh variabel etos kerja (X2) terhadap variabel Komitmen (Y2).
Pengaruh parsial variabel etos kerja (X1) terhadap variabel komitmen (Y2), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY2X2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel etos kerja terhadap variabel komitmen.
H0 : ρY2X2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel etos kerja terhadap variabel komitmen.
Untuk koefisien jalur X2 = 0.282, diperoleh nitai t-hitung sebesar 4,090 dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena t-hitung = 4,090 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel etos kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel komitmen (Y2). Artinya bahwa variabel etos kerja (X2) memberikan kontribusi terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 0,282. Dengan demikian semakin baik etos kerja (X2), maka akan meningkatkan komitmen (Y2).
c)	Uji Simultan Variabel Kompetensi (X1) dan Variabel Etos Kerja (X2) terhadap Variabel Komitmen (Y2).
Perhitungan pengaruh secara bersamaan dari variabel-variabel kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen, dilakukan dengan menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρY2X1 = ρY2X2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen.
H0 : ρY2X1 ≠ ρY2X2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen.
Untuk menguji apakah terdapat pengaruh yang kuat secara simultan bersamaan antara kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen, maka dapat ditunjukkan dari hasil uji F. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai F hitung sebesar 188,765, dimana kriteria penolakan H0 jika F-hitung lebih besar dari pada F-tabel atau F0 > Ftabel, dengan derajat bebas df1 (N1) = k-1 = 3-1 = 2 dan df2 (N2)  = n-k = 260-3 = 257 dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai F-tabel = 3,04. Karena 188,765 lebih besar dari 3,04, maka H0 ditolak, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan secara linear antara kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen atau dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan (bersama-sama) antara kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen.

4.1.3.3	Pengujian Koefisien Jalur Sub Struktur 3
Berdasarkan hasil pengolahan data sub struktur 3 (persamaan 3), maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a)	Uji Parsial pengaruh variabel Kepuasan kerja (Y1) terhadap Kinerja pegawai (Z).
Pengaruh parsial variabel kepuasan kerja (Y1) terhadap variabel kinerja pegawai (Z), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
	H0 : ρZY1 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja pegawai.
	H0 : ρZY1 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja pegawai.
Untuk koefisien jalur Y1 = 0.542, diperoleh nitai t-hitung sebesar 6,522, dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena t-hitung = 6,522 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kepuasan kerja (Y1) terhadap variabel kinerja aparatur pengelola keuangan (Z). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja (Y1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Z). Artinya variabel kepuasan kerja (Y1) memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja aparatur pengelola keuangan (Z) sebesar 0,542. Dengan demikian semakin baik kepuasan kerja (Y1), maka akan meningkatkan kinerja pegawai (Z).


b)	Uji Parsial pengaruh variabel komitmen (Y2) terhadap variabel Kinerja pegawai (Z).
Pengaruh parsial variabel komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z), dilakukan dengan pengujian statistik dengan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρZY2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh antara variabel komitmen terhadap variabel kinerja pegawai.
H0 : ρZY2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh antara variabel komitmen terhadap variabel kinerja pegawai.
Untuk koefisien jalur Y2 = 0.331, diperoleh nitai t-hitung sebesar 3,985, dengan mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai t-tabel = 1.98, karena nilai t-hitung = 3,985 lebih besar dari t-tabel = 1.98, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen (Y2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Z). Artinya bahwa variabel komitmen (Y2) memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 0,331. Dengan demikian semakin baik komitmen (Y2), maka akan meningkatkan kinerja pegawai (Z).
c)	Uji Simultan Variabel Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen (Y2) terhadap Variabel Kinerja Pegawai (Z).
Perhitungan pengaruh secara bersamaan dari variabel-variabel kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai, dilakukan dengan menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut:
H0 : ρZY1 = ρZY2 = 0 	Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai.
H0 : ρZY1 ≠ ρZY2 ≠ 0 	Terdapat pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai.
Untuk menguji apakah terdapat pengaruh yang kuat secara simultan bersamaan antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai, maka dapat ditunjukkan dari hasil uji F. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai F hitung sebesar 356,967, dimana kriteria penolakan H0 jika F-hitung lebih besar dari pada F-tabel atau F0 > Ftabel, dengan derajat bebas df1 (N1) = k-1 = 3-1 = 2 dan df2 (N2)  = n-k = 260-3 = 257 dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai F-tabel = 3,04. Karena 356,967 lebih besar dari 3,04, maka H0 ditolak, artinya dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan secara linear antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai, atau dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan (bersama-sama) antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai.

4.2	Pembahasan Analisis Deskriptif
4.2.1 Keadaan Kompetensi di SKPD Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil analisis deskriptif data penelitian yaitu: variabel kompetensi yang meliputi dimensi pengetahuan, keahlian dan sikap atau perilaku, maka disimpulkan bahwa variabel kompetensi berada pada kriteria cukup baik sampai dengan baik, namun demikian pada dimensi perilaku dalam indikator bersikap jujur dalam bekerja dan indikator memiliki rasa berempati terhadap orang lain dalam lingkungan pekerjaan yang berada pada kategori jawaban pada kriteria cukup baik. Sedangkan pada dimensi pengetahuan dalam indikator kemampuan berpikir yang merupakan hal pokok yang harus dimiliki oleh setiap pegawai dalam menyelesaikan setiap pekerjaan dipersepsikan baik oleh mayoritas responden.
Hal ini sesuai dengan pendapat Hartanto (2009), yang menyatakan kompetensi, antara lain dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan, dan didukung oleh sikap yang menjadi karakteristik individu. Mulyasa (2003), mengemukakan kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai, dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak. Selanjutnya menurut pendapat Watson Wyatt dalam Ruky (2003:106) competency merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang menunjukkan persepsi responden terhadap indikator-indikator variabel kompetensi, yang berada pada kriteria cukup menuju baik. Sehingga dapat menjelaskan bahwa seseorang yang kompeten adalah yang memiliki kemampuan, pengetahuan dan keahlian untuk melakukan sesuatu pekerjaan secara efisien dan efektif.
Maka dalam meningkatkan kompetensi perlu dilakukan upaya melalui: upaya meningkatkan sikap atau perilaku, untuk meningkatkan kemampuan dalam mengadaptasi tantangan pekerjaan melalui Training EQ (Emotional Question); upaya peningkatan keahlian atau keterampilan melalui kursus-kursus, workshop, pelatihan dan bimbingan teknis serta meningkatkan pengalaman kerja dengan cara melakukan rotasi dan mutasi tugas pekerjaan, dengan cara melakukan program magang; dan pengembangan pengetahuan melaui peningkatan pendidikan formal, dengan cara memberikam kesempatan tugas belajar dan ijin belajar.

4.2.2	Keadaan Etos Kerja di SKPD Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil pengolahan data variabel penelitian yaitu: variabel etos kerja yang meliputi dimensi tanggung jawab, kerja keras, keuletan, dan kemandirian, maka dapat disimpulkan bahwa variabel etos kerja berada dalam kriteria cukup baik sampai dengan baik, namun demikian pada dimensi kerja keras dalam indikator kebersamaan dan kegesitan dalam menyelesaikan pekerjaan berada pada kriteria cukup, pada dimensi tanggung jawab dalam indikator kedisiplinan dalam melaksanakan setiap pekerjaan yang berada pada kriteria cukup. Sedangkan pada dimensi keuletan dalam indikator ketekunan dalam menghadapi setiap tantangan pekerjaan dipersepsikan baik oleh mayoritas responden.
Hal ini sesuai dengan pendapat Sinamo (2009: 32), jika seseorang, suatu organisasi, atau suatu komunitas menganut paradigma kerja, mempercayai, dan berkomitmen pada paradigma kerja tersebut, semua itu akan melahirkan sikap dan perilaku kerja mereka yang khas. Itulah yang akan menjadi etos kerja dan budaya. Selanjutnya menurut Sinamo (2009) mengemukakan bahwa orang yang memiliki etos kerja adalah mereka yang melihat pekerjaannya sebagai: 1) rahmat yang perlu disyukuri; 2) amanah yang harus dipertanggung jawabkan dunia akhirat; 3) suatu aktivitas yang membuat dirinya sehat; 4) sesuatu yang suci dan merupakan panggilan orang-orang yang telah dewasa; 5) seni, yang dapat melahirkan kreasi-kreasi baru; 6) ibadah, sehingga bekerja disamakan dengan mengabdi; 7) sesuatu yang mulia sehingga dalam bekerja hendaklah mampu memuaskan banyak orang; dan 8) kehormatan yang waiib dilaksanakan dengan baik. Sehingga hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang menunjukkan persepsi responden terhadap indikator-indikator variabel etos kerja, yang berada pada kriteria cukup menuju baik. sehingga dapat menjelaskan bahwa etos kerja yang baik dalam suatu organisasi dapat membantu pegawai untuk memahami bagaimana cara mereka bekerja dan menjalankan tugasnya. Sehingga segala sesuatu yang ada di dalam organisasi baik cara berfikir, bersikap maupun bertingkah laku dipengaruhi oleh etos kerja yang ada di dalam organisasi. 
Maka dalam meningkatan etos kerja perlu upaya melalui: peningkatan kerja keras dalam melaksanakan pekerjaan, yang disandarkan pada kesadaran bahwa pekerjaan dirasakan sebagai aktivitas yang bermakna bagi kehidupan manusia; peningkatan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan, dengan upaya secara berkesinambungan terus menerus menegakkan kedisiplinan dalam menunaikan pekerjaan; dan peningkatan kemandirian dalam bekerja dengan upaya meningkatkan kemampuan dalam menentukan prioritas pekerjaan; peningkatan keuletan dalam bekerja, dengan kesadaran bahwa pekerjaan dihayati sebagai suatu proses yang butuh ketekunan, dan sekaligus membutuhkan saran dalam mewujudkan cita-cita. 

4.2.3	Keadaan Kepuasan Kerja di SKPD Provinsi Jawa Barat.
Berdasarkan hasil pengolahan data variabel penelitian yaitu: variabel kepuasan kerja, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel kepuasan kerja berada dalam kriteria cukup baik sampai dengan baik, namun demikian masih terdapat aspek yang masih lemah, yaitu pada dimensi faktor fisik dalam indikator kondisi sarana dan prasara kerja serta tempat kerja berada pada kriteria cukup, pada dimensi faktor finansial dalam indikator kepuasan terhadap keberadaan dan pelayanan poliklinik yang berada pada kriteria cukup. Sedangkan pada dimensi faktor psikologi dalam indikator sikap dan perilaku positif dalam melaksanakan pekerjaan yang berdampak baik terhadap organisasi dipersepsikan baik oleh mayoritas responden.
Hal ini sesuai dengan pendapat Locke E.A. dan Garry P.L. (2002) menyatakan bahwa faktor pekerjaan yang menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja dan kreativitas. Menurut As'ad (2003), bahwa faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah pekerjaan, upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu menurut As’ad (2003) penghargaan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi ataupun tugas. Selanjutnya menurut Menurut Lawler dalam Robbins (2008), mengemukakan bahwa ukuran kepuasan sangat didasarkan atas kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan kerja tergantung kesesuaian atau keseimbangan antara yang diharapkan dengan kenyataan. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa persepsi responden pada faktor finansial dalam indikator tunjangan kesehatan, pada dimensi faktor fisik dalam indikator kondisi sarana dan prasara kerja serta tempat bekerja, dan pada faktor sosial dalam indikator hubungan komunikasi antar sesama pegawai dan hubungan komunikasi dengan atasan adalah menentukan kepuasan kerja.
Maka dalam meningkatkan kepuasan kerja perlu upaya melalui: peningkatan faktor fisik dengan peningkatan sarana prasarana atau tempat kerja dan lingkungan kerja yang lebih baik lagi; peningkatan faktor finansial dengan meningkatan kualitas layanan fasilitas kesehatan; peningkatan faktor sosial melalui upaya peningkatan suasana kerja yang kondusif; dan peningkatan faktor pshikologi dengan cara memberikan rasa aman dan nyaman dalam bekerja.

4.2.4	Keadaan Komitmen di SKPD Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil analisis deskriptif data penelitian yaitu: variabel komitmen yang meliputi dimensi komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif, maka dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen berada pada kriteria cukup baik sampai dengan baik, namun demikian pada dimensi komitmen afektif dalam indikator memilki kepedulian terhadap instansi tempat kerja dan dalam indikator merasa senang dan bersyukur terhadap tugas atau pekerjaan yang berada pada kriteria cukup. Sedangkan pada dimensi komitmen normatif dalam indikator kemampuan menyesuaikan sikap atau etika dan moral terhadap nilai yang ada pada Organisasi atau Instansi dipersepsikan baik oleh mayoritas responden.
Hal ini sesuai dengan pendapat Mathis dan Jackson (2000) yang menyatakan bahwa komitmen karyawan pada organisasi sebagai derajat dimana para karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi serta akan tetap tinggal atau tidak meninggalkan organisasi. Sedangkan Meyer dan Allen (2007) menyatakan bahwa komitmen karyawan adalah suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya yang berdampak terhadap keputusan individu untuk tetap melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi. Menurut Robbins (2008) komitmen karyawan pada organisasi merupakan suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan terhadap organisasi. Menurut Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (2005: 224) yang menjelaskan bahwa komitmen kepada suatu organisasi melibatkan tiga sikap, yaitu: (i) rasa mengenali tujuan organisasi, (ii) rasa keterlibatan dalam tugas-tugas organisasi, dan (iii) rasa kesetiaan terhadap organisasi. Selanjutnya penelitian yang dilakukan Sandjojo (2011: 51) menyimpulkan bahwa komitmen adalah keberpihakan seseorang yang ditujukan kepada organisasi di mana ia berada dan keinginannya untuk tetap berpartisipasi aktif, dengan indikator: kesetiaan pada organisasi, berperan aktif dalam organisasi, menerima tujuan dan nilai-nilai organisasi, mematuhi peraturan organisasi, dan bertanggung jawab terhadap organisasi. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian ini, yang merepresentasikan persepsi responden terhadap variabel komitmen yang berada pada kriteria baik, sehingga dapat menjelaskan bahwa ketiadaan komitmen dapat menurunkan efektifitas organisasi dan orang-orang yang berkomitmen kemungkinan kecil untuk keluar dan menerima pekerjaan lain. Selain itu juga komitmen yang dimiliki oleh setiap aparatur pengelola keuangan, dapat digunakan untuk memotivasi aparatur untuk lebih berprestasi dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya.
Maka dalam meningkatkan komitmen perlu upaya melalui: peningkatan komitmen afektif dengan cara meningkatkan kepedulian terhadap organisasi dan meningkatkan kemauan untuk selalu bekerja keras, cepat, cermat dan cerdas dalam melaksanakan pekerjaan; peningkatan komitmen berkelanjutan dengan kesadaran bahwa organisasi banyak memberikan manfaat; dan peningkatan komitmen normatif denga cara selalu mengutamakan kepentingan organisasi serta menerapkan nilai-nilai organisasi dipadukan dengan nilai yang dimiliki aparatur.

4.2.5	Keadaan Kinerja Pegawai di SKPD Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil analisis deskriptif data variabel kinerja pegawai, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai berada pada kriteria cukup baik sampai dengan baik. Namun demikian terdapat aspek yang lemah, yaitu pada dimensi sinergy dalam indikator berprasangka baik, saling percaya dan menghormati berada pada kriteria cukup, pada dimensi profesionalisme dalam indikator melaksanakan bekerja dengan tanpa pamrih yang berada pada kriteria cukup. Sedangkan pada dimensi ketelitian dalam indikator melaksanakan pekerjaan selalu taat asas terhadap ketentuan dan peraturan perundang-undangan sebagai dasar dalam pelaksanaan pekerjaan dipersepsikan baik oleh mayoritas responden.
Hal ini sesuai dengan pendapat Davis dan Newstrom (2002) mengemukakan bahwa kinerja potensial yang dimiliki seseorang dipengaruhi oleh interaksi antara kemampuan dengan motivasi. Sehingga kemampuan dibentuk oleh interaksi antara pengetahuan dan ketrampilan sedangkan motivasi dibentuk oleh sikap dan situasi. Menurut Mathis R.L. dan Jackson J.H. (2000), faktor-faktor atau dimensi-dimensi yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja yaitu: (1) Kemampuan, (2) Mo-tivasi, (3) Dukungan yang diterima, (4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan (5) Hubungan mereka dengan organisasi. Menurut Sutermeister (1999), kinerja pegawai dipengaruhi oleh sejumlah faktor antara lain terdiri dari motivasi, kemampuan, pengetahuan, keahlian, pendidikan, pengalaman, pelatihan, minat, sikap kepribadian kondisi-kondisi fisik dan kebutuhan fisiologis, kebutuhan sosial dan kebutuhan egoistik. Menurut Sedarmayanti (2014: 377) bahwa instrumen pengukuran kinerja pegawai meliputi salah satunya adalah prilaku: sikap dan tingkah laku pegawai yang melekat pada dirinya dan dibawa dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Pengertian perilaku disini juga mencakup kejujuran, tanggung jawab, dan disiplin. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa interaksi antara kinerja aparatur, dengan sumber daya dan kesempatan yang dimiliki oleh aparatur akan mempengaruhi dan menentukan hasil kerja.
Maka dalam meningkatkan kinerja aparatur pengelola keuangan perlu upaya melalui peningkatan sinergitas, profesionalisme, integritas, ketelitian dan pelayanan prima dalam setiap melaksanakan tugas pekerjaan. 

4.3 Pembahasan Verifikatif
4.3.1 Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja di Satuan Kerja Perangkat Daerah Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, diperoleh hasil bahwa variabel kompetensi (X1) memiliki pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung melalui variabel etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1). Dengan nilai pengaruh sebesar 43,28%, jadi apabila kompetensi meningkat 1 (satu) satuan maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar 43,28%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.
Hal ini sesuai dengan pendapat Strauss dan Sayles dalam Handoko (2001) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi pegawai. Selanjutnya menurut Blum dalam As’ad (2003) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. Menurut Mangkunegara (2005:120) mengemuka-kan ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

4.3.2	Pengaruh etos kerja terhadap kepuasan kerja pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, diperoleh hasil bahwa variabel etos kerja (X2) memiliki pengaruh langsung, dan pengaruh tidak langsung melalui variabel kompetensi (X1) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1). Dengan nilai pengaruh sebesar 25,88%, jadi apabila etos kerja meningkat 1 (satu) satuan maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar 25,88%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel etos kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. 
Hal ini sesuai penelitian Yousef (2001), menemukan bahwa etika kerja islami secara langsung memengaruhi komitmen organisasional dan kepuasan kerja. Sedangkan Sinamo dalam (Malik, 2013) yang merumuskan delapan bentuk "etos kerja profesional." Menurutnya, kerja adalah rahmat, amanah, panggilan, aktualisasi, ibadah, kehormatan, seni, dan pelayanan. Sehingga seseorang yang memiliki etos kerja tidak akan membiarkan dirinya untuk menyimpang. Sedangkan kepuasan kerja adalah tercermin pada nilai-nilai etos kerja profesional.

4.3.3	Pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, maka koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel kepuasan kerja (Y1), yaitu sebesar 69,10%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi kepuasan kerja ditunjukkan oleh nilai ԑ1 sebesar 30,90%. Sehingga menunjukkan bahwa variabel kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan kerja, jadi apabila variabel kompetensi dan etos kerja ditingkatkan akan berdampak terhadap peningkatan kepuasan kerja. Variabel yang memiliki pengaruh terbesar terhadap variabel kepuasan kerja adalah variabel kompetensi. 
Hal tersebut di atas didukung oleh pendapat Robbins (2003) bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan dimana seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan. Selanjutnya menurut Sinamo dalam (Malik, 2013) yang merumuskan delapan bentuk "etos kerja profesional." Menurutnya, kerja adalah rahmat, amanah, panggilan, aktualisasi, ibadah, kehormatan, seni, dan pelayanan.

4.3.4	Pengaruh kompetensi terhadap komitmen pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, maka diperoleh hasil bahwa variabel kompetensi (X1) memiliki pengaruh langsung, dan pengaruh tidak langsung melalui variabel etos kerja (X2)   terhadap variabel komitmen (Y2). Dengan nilai pengaruh sebesar 39,56%, jadi apabila kompetensi meningkat 1 (satu) satuan maka komitmen akan meningkat sebesar 39,56%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel komitmen. Hal ini sesuai pendapat Wibowo (2013: 339), menyatakan kompetensi yang mencerminkan kemampuan pekerja adalah collaborativness (kesediaan bekerjasama) merupakan kemampuan untuk bekerja secara kooperatif dalam kelompok yang bersifat multidisiplin dan rekan kerja yang berbeda. Hal tersebut menunjukkan sikap positif terhadap orang lain, memiliki pemahaman tentang hubungan antar pribadi dan menunjukkan komitmen. Selanjutnya menurut hasil penelitian Alamsyah Lotunani dkk. (2014), kompetensi karyawan dalam proses pembuatan rencana kerja SKPD di Pemkot Kendari juga meningkatkan komitmennya.

4.3.5	Pengaruh etos kerja terhadap komitmen pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, maka diperoleh hasil bahwa variabel etos kerja (X2) memiliki pengaruh langsung, dan pengaruh tidak langsung melalui veriabel kompetensi (X1) terhadap variabel komitmen (Y2). Dengan nilai pengaruh sebesar 20,04%, jadi apabila etos kerja meningkat 1 (satu) satuan maka komitmen akan meningkat sebesar 20,04%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel etos kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel komitmen. 
Hal ini sesuai pendapat Yousef (2000), semakin tinggi etika kerja islam didalam organisasi maka akan semakin tinggi komitmen yang dimiliki organisasi. Selanjutnya hasil penelitian Yousef (2000), menemukan bahwa etika kerja islam secara langsung dan positif memengaruhi sikap pada perubahan dan komitmen oranisasi. Selanjutnya Yousef (2001), menemukan bahwa etika kerja islami secara langsung memengaruhi komitmen organisasional dan kepuasan kerja. Menurut Mowday dalam Sopiah (2008) menjelaskan bahwa komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen organisasi adalah identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan kuat untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Sehingga dengan komitmen yang kuat memungkinkan seseorang bisa mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual yang merupakan cerminan dari etos kerja.

4.3.6	Pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap komitmen pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, diperoleh koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kompetensi (X1) dan etos kerja (X2) terhadap variabel komitmen (Y2) sebesar 59,50%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi variabel komitmen ditunjukan oleh nilai ԑ2  sebesar 40,50%. Hal ini menunjukkan variabel kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen aparatur pengelola keuangan, sehingga apabila variabel kompetensi dan etos kerja ditingkatkan akan berdampak terhadap peningkatan komitmen aparatur pengelola keuangan. Variabel yang memiliki pengaruh terbesar terhadap komitmen adalah kompetensi. 
Hal tersebut di atas didukung oleh beberapa pendapat ahli, Wibowo (2013: 339) menyatakan kompetensi yang mencerminkan kemampuan pekerja adalah collaborativness (kesediaan bekerjasama) merupakan kemampuan untuk bekerja secara kooperatif dalam kelompok yang bersifat multidisiplin dan rekan kerja yang berbeda. Selanjutnya menurut Mowday (dalam Sopiah, 2008) menjelaskan bahwa komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai.

4.3.7	Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, maka diperoleh hasil bahwa variabel kepuasan kerja (Y1) memiliki pengaruh langsung, dan  pengaruh tidak langsung melalui variabel komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z). Dengan nilai pengaruh sebesar 45,94%, jadi apabila kepuasan kerja meningkat 1 (satu) satuan, maka kinerja aparatur pengelola keuangan akan meningkat sebesar 45,94%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja aparatur pengelola keuangan. 
Hal ini sesuai pendapat Sedarmayanti (2009) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja yang memadai akan memacu semangat dan kreatifitas dalam bekerja sehingga karyawan menunjukkan kinerja yang baik. Selanjutnya menurut Luthan (2006: 243) bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi berpengaruh terhadap variabel lain, seperti kepuasan dan kinerja, kepuasan dan penggantian karyawan, kepuasan dan ketidakhadiran.

4.3.8	Pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai di SKPD Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian koefisien jalur, maka diperoleh hasil bahwa variabel komitmen (Y2) memiliki pengaruh langsung, dan pengaruh tidak langsung melalui variabel kepuasan kerja (Y1)  terhadap variabel kinerja pegawai (Z). Dengan nilai pengaruh sebesar 27,52%, jadi apabila komitmen meningkat 1 (satu) satuan maka kinerja pengelola keuangan akan meningkat sebesar 27,52%. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel komitmen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. 
Hal ini sesuai pendapat Carsten dan Spector dalam Winardi (2000), bahwa dampak yang ditimbulkan jika karyawan mempunyai komitmen yang tinggi adalah karyawan tersebut akan tetap tinggal dalam organisasi. Selanjutnya Steers (2005) yang menjelaskan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan memberikan kontribusi terhadap perusahaan berupa stabilitas tenaga kerja.

4.3.9	Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai pada Satuan Kerja Perangkat Daerah di Provinsi Jawa Barat
Berdasarkan hasil perhitungan koefisien determinan (R kuadrat) yang dinyatakan dalam prosentase yang menggambarkan besarnya kontribusi variabel kepuasan kerja (Y1) dan komitmen (Y2) terhadap variabel kinerja pegawai (Z) sebesar 73,50%, dan faktor lain yang tidak diteliti dan turut mempengaruhi variabel kinerja pegawai ditunjukkan oleh nilai ԑ3  sebesar 26,50%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila variabel kepuasan kerja dan komitmen ditingkatkan akan berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai. Variabel yang memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai adalah variabel kepuasan kerja.
 Hasil penelitian ini sesuai dengan teori manajemen sumber daya manusia dan teori prilaku individu dalam organisasi. Teori-teori yang mendukung penelitian ini diantaranya sebagai berikut.
a)	Menurut Organ, D.W. and Lingle, A. (2002) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dengan asumsi bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik bagi organisasi bila mereka juga memperoleh yang terbaik dari organisasi dimana mereka berkerja. Morison (2007) menyatakan bahwa kinerja akan meningkat apabila kepuasan karyawan terpenuhi, dengan kata lain bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik apabila mereka juga mendapatkan terbaik dari perusahaan. Moeheriono (2012: 96) menyatakan kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu.
b)	Menurut Steers (2005) menjelaskan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan memberikan kontribusi terhadap perusahaan berupa stabilitas tenaga kerja. Hackett dan Guinon dalam Robbins (2008), mengemukakan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi akan berdampak pada karyawan tersebut, yaitu ia lebih puas dengan pekerjaan dan tingkat absensinya menurun. Selanjutnya menurut Carsten dan Spector dalam Winardi (2000), dampak yang ditimbulkan jika karyawan mempunyai komitmen yang tinggi adalah karyawan tersebut akan tetap tinggal dalam organisasi.
c)	Menurut Davis dan Newstrom (2002) mengemukakan bahwa kinerja potensial yang dimiliki seseorang dipengaruhi oleh interaksi antara kemampuan dengan motivasi. Mathis, R.L. dan Jackson J. H. (2000), mengemukakan bahwa: 1) Prestasi kumulatif (cumutalive achieve-ment) seseorang dimasa yang akan datang ditentukan oleh interaksi antara tingkat keseluruhan kinerja saat bekerja dengan waktu yang dihabiskan pada saat bekerja; 2) Tingkat kinerja keseluruhan saat bekerja dipengaruhi oleh kekuatan motivasi untuk meraksanakan tugas lain yang bersumber dari pengetahuan, kepercayaan, konsepsi pribadi, insentif dan kesempatan melalui mediasi lingkungan yang mendorong untuk melakukan tindakan; 3) Kemampuan, motif, keyakinan dan konsepsi pribadi seseorang dipengaruhi oleh heriditas dan lingkungan formatif (perkembangan dan pertumbuhan) di masa lalu. Selanjutnya menurut Robbins (2008), bahwa kinerja pegawai merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity).
Berdasarkan teori-teori yang mendukung tersebut di atas, maka hasil penelitian ini selaras dengan konsep teori yang membangun kerangka berfikir. Selaras dengan era keterbukaan sekarang ini, yang mana aparatur khusus pengelola keuangan pada SKPD di Pemerintah Provinsi Jawa Barat, harus menjadi agen perubahan dalam mengelola keuangan daerah secara transparan dan akuntabel guna mewujudkan pemerintahan yang baik (good governance) dan pemerintah yang bersih (Clean government).

V. Kesimpulan dan Saran Tindak
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan sebagaimana hal-hal sebagai berikut:
1.	Keadaan Kompetensi berada pada kriteria cukup sampai dengan baik, sedangkan faktor perilaku khusus indikator sikap jujur dalam bekerja dan indikator rasa empati terhadap orang lain yang berada pada kategori jawaban dalam kriteria cukup baik.
	Keadaan etos kerja berada pada kriteria cukup sampai dengan baik, sedangkan dimensi tanggung jawab dalam indikator kedisiplinan dalam melaksanakan setiap pekerjaan yang berada pada kriteria cukup baik dan dimensi kerja keras dalam indikator kegesitan dalam menyelesaikan setiap pekerjaan berada pada kriteria cukup baik.
2. 	Keadaan kepuasan kerja berada pada kriteria cukup sampai dengan baik, sedangkan faktor fisik dalam indikator kondisi sarana dan prasara kerja serta tempat kerja berada pada kriteria cukup baik, pada dimensi faktor finansial dalam indikator kepuasan terhadap keberadaan dan pelayanan poliklinik yang berada pada kriteria cukup baik.
	Keadaan komitmen pada kriteria cukup sampai dengan baik, sedangkan komitmen afektif dalam indikator kepedulian terhadap instansi tempat kerja dan dalam indikator merasa senang dan bersyukur terhadap tugas atau pekerjaan, yang berada pada kriteria cukup baik.
3.	Keadaan kinerja pegawai berada pada kriteria cukup sampai dengan baik, sedangkan faktor sinergi dalam indikator berprasangka baik, saling percaya dan menghormati berada pada kriteria cukup baik, pada dimensi profesionalisme dalam indikator melaksanakan pekerjaan dengan tanpa pamrih yang berada pada kriteria cukup baik.
4. 	a. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kompetensi, terhadap variabel 
	    kepuasan kerja yaitu sebesar 43,284%. 
b. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel etos kerja, terhadap variabel 
    kepuasan kerja yaitu sebesar 25,884%. 
c. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kompetensi dan etos kerja 
    secara bersama-sama terhadap variabel kepuasan kerja yaitu sebesar 69,168%.
5.	a. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kompetensi, terhadap variabel 	  
         komitmen yaitu sebesar 39,545%. 
	b. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel etos kerja, terhadap variabel 	
         komitmen yaitu sebesar 20,039%. 
	c.	 Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kompetensi dan etos kerja 	
         secara bersama-sama, terhadap variabel komitmen yaitu sebesar 59,584%. 
6.  a. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja, terhadap 
         variabel kinerja  pegawai, yaitu sebesar 45,935%. 
     b. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel komitmen  terhadap variabel 	
          kinerja pegawai, yaitu sebesar 27,515%. 
     c. Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja dan komitmen 	  
         secara bersama-sama, terhadap variabel kinerja pegawai  yaitu sebesar 73,45%.

5.2 Saran Tindak
Peneliti ini memberikan beberapa saran tindak lanjut dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai khusus aparatur pengelola keuangan pada SKPD Provinsi Jawa Barat sebagai berikut:
1.	Perlu peningkatan kompetensi aparatur melalui: meningkatkan sikap atau perilaku aparatur, untuk meningkatkan kemampuan mengadaptasi tantangan pekerjaan melalui Training EQ (Emotional Question); Peningkatan keahlian atau keterampilan melalui kursus-kursus, workshop, pelatihan dan bimbingan teknis  serta meningkatkan pengalaman kerja dengan cara melakukan rotasi dan mutasi pekerjaan, dan melakukan program magang pada instansi pembina keuangan daerah; Pengembangan pengetahuan melaui peningkatan pendidikan formal bidang manajemen keuangan daerah. 
	Perlu meningkatan etos kerja aparatur melalui: Peningkatan kerja keras, dengan kesadaran bahwa pekerjaan dirasakan sebagai aktivitas yang bermakna bagi kehidupan manusia; Peningkatan keuletan dalam bekerja, dengan kesadaran bahwa pekerjaan dihayati sebagai suatu proses yang membutuhkan ketekunan. Peningkatan kemandirian dalam bekerja untuk meningkatkan kemampuan aparatur dalam menentukan prioritas pekerjaan; Peningkatan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan, dengan kesadaran bahwa pekerjaan sebagai sesuatu yang amat luhur bagi eksistensi manusia, sehingga pekerjaan dilakukan sebagai bentuk ibadah.
2.	Perlu peningkatan kepuasan kerja aparatur melalui: Peningkatan faktor fisik dengan peningkatan sarana prasarana atau tempat kerja dan lingkungan kerja yang lebih baik lagi; Peningkatan faktor finansial dengan meningkatan fasilitas pelayanan kesehatan, dan kesejahteraan aparatur melalui pemberian tambahan penghasilan; Peningkatan faktor sosial melalui upaya peningkatan suasana kerja yang kondusif baik dengan mitra kerja maupun antar sesama aparatur.
	Perlu peningkatan komitmen aparatur melalui: Peningkatan komitmen afektif dengan cara meningkatkan kepedulian terhadap organisasi dan meningkatkan kemauan untuk selalu bekerja keras, cepat, cermat dan cerdas; Peningkatan komitmen berkelanjutan dengan kesadaran bahwa organisasi banyak memberikan manfaat; Peningkatan komitmen  normatif denga cara selalu mengutamakan kepentingan organisasi serta menerapkan nilai-nilai organisasi dipadukan dengan nilai yang dimiliki aparatur.
3.	Perlu peningkatan kinerja pegawai melalui: peningkatan sinergitas, integritas, profesional, pelayanan dan ketelitian dalam melaksanakan setiap tugas pekerjaan
4.	Dalam upaya meningkatkan peran kompetensi terhadap kepuasan kerja, maka perlu dilakukan upaya peningkatan kompetensi melalui: Peningkatan sikap dan perilaku dalam mengadaptasi tantangan pekerjaan; Peningkatan ketrampilan, keahlian melalui kursus-kursus, pelatihan, workshop dan bimbingan teknis serta peningkatan pengalaman kerja; Pengembangan pengetahuan dengan cara peningkatan pendidikan formal dengan memberikan kesempatan tugas belajar dan ijin belajar. Dalam upaya meningkatkan peran etos kerja terhadap kepuasan kerja, maka perlu dilakukan upaya peningkatan etos kerja melalui: peningkatan kerja keras, keuletan, kemandirian, dan rasa tanggung jawab dalam me-laksanakan setiap pekerjaan. Guna meningkatkan kontribusi secara simultan dari variabel kompetensi dan etos kerja terhadap peningkatan variabel kepuasan kerja, maka perlu upaya peningkatan kompetensi dan etos kerja secara bersama-sama, sehingga berdampak kepada peningkatan kepuasan kerja. 
5.	Dalam upaya meningkatkan peran kompetensi terhadap peningkatan komitmen, maka perlu dilakukan upaya peningkatan kompetensi melalui: Peningkatan sikap atau perilaku aparatur dalam mengadaptasi tantangan pekerjaan; Peningkatan keterampilan, keahlian melalui kursus, pelatihan, workshop, dan bimbingan teknis serta peningkatan pengalaman kerja; Pengembangan pengetahuan melalui peningkatan pendidikan formal. Dalam upaya meningkatkan peran etos kerja terhadap peningkatan komitmen, maka perlu upaya peningkatan etos kerja melalui: peningkatan kerja keras, keuletan, kemandirian, dan rasa tanggung jawab dalam melaksanakan setiap pekerjaan. Guna meningkatkan kontribusi secara simultan dari variabel kompetensi dan etos kerja terhadap peningkatan komitmen, maka secara simultan perlu dilakukan upaya peningkatan kompetensi dan peningkatan etos kerja dalam  melaksanakan setiap pekerjaan. 
6. Dalam upaya meningkatkan peran variabel kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, maka perlu upaya peningkatan kepuasan kerja melalui upaya peningkatan kompetensi dan etos kerja aparatur.	Dalam upaya meningkatkan peran variabel komitmen terhadap variabel kinerja pegawai, maka perlu upaya peningkatan komitmen melalui upaya peningkatan kompetensi dan etos kerja. Guna meningkatkan kontribusi secara simultan dari variabel kepuasan kerja dan komitmen terhadap peningkatan variabel kinerja pegawai, maka diperlukan upaya meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen secara terpadu dalam setiap pelaksanaan tugas dan pengabdian dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya. Sehingga dapat mewujudkan peningkatan kinerja pegawai secara optimal.
7.	Dalam rangka pengembangan keilmuan dan manfaat bagi penelitian selanjutnya, maka peneliti memberikan saran sebagai berikut:
a.	Perlu adanya kajian penelitian lebih lanjut yang lebih spesifik dan mendalam dengan menggunakan variabel-variabel penelitian dan alat analisis lainnya.
b.	Dalam penelitian lebih lanjut perlu adanya pengembangan subyek penelitian yang lebih luas, baik dalam hal populasi sumber daya manusia dengan karakteristik dan profesi pada sektor atau bidang pekerjaan yang lain, maupun dalam skala regional yang lebih luas yang mencakup lebih dari 2 (dua) Daerah Provinsi bahkan berskala Nasional.
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